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Abstrakt

Bakalafska prace na téma ,Motivace zaméstnancli prostiednictvim odménovani
a benefiti ve vybrané organizaci“ analyzuje v praktické C¢asti motiva¢ni systém
v organizaci Aquapalace Praha Cestlice. V teoretické &asti bakalaiské prace byly
na zéklad¢ studia odborné literatury shroméazdény a charakterizovany pojmy, které
S vybranym tématem souvisi, jako je zameéstnanec, zaméstnavatel, zalozeni
pracovniho pomeéru, motivace a jeji druhy. Samostatnd kapitola byla vénovana
hodnoceni a odménovani zaméstnancti a jeho formam. V praktické ¢asti byla nejprve
predstavena spoleénost Aquapalace Praha Cestlice. Hlavni metodou pouZitou v této
¢asti bylo dotaznikové Setieni, které se zamétovalo na zjiSténi nazorit zaméstnanct
na motivaéni systém v podniku. Z analyzy vyplynulo, Ze stavajici motivacni systém
je velmi kvalitni, av§ak zaméstnanci o ném nemaji velké povédomi. Nespokojenost
vyjadfili zaméstnanci 1 v oblasti odménovani a mimoekonomické motivace.
Na zaklad¢ zjisténi byly vyvozeny zavéry a navrhnuta vlastni doporuceni spocivajici
Vv lepsi informovanosti zaméstnanct a zlepSeni jejich motivace k praci, a tim lepSim

pracovnim vysledkim.
Klic¢ova slova:

hodnoceni, motivace, odménovani, zaméstnanec, benefity, personalni ¢innosti



Abstract

Bachelor thesis “Motivation of employees by special bonuses and benefits in
specified company”. In the practical part it analyses remuneration system in the

organization Aquapalace Praha Cestlice.

The theoretical part of the thesis collects and characterizes terms that relate
to the topic such as employee, employer, establishment of employment relationship,

motivation and its types.

Separate chapter is dedicated to employees’ evaluation, rewards and their forms.
At first the company Aquapalace Praha Cestlice was introduced in the practical part.
The main method used in this part was a survey which focused on employee’s

opinion on company’s reward scheme.

The analysis of this system results to the outcome that its quality is at a high level but

employees don’t have sufficient awareness of the rewards.

Employees also expressed dissatisfaction in the area of remuneration and the non-

economic motivation.

Based on the investigation there were conclusions and proposals designed consisting
of raising employees’ awareness and improvement of their motivation to work that

would lead to better performance.
Key words:

evaluation, motivation, remuneration, employee, benefits, HR activities
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1 UVOD

Tématem bakalaiské prace je motivace zaméstnancli prostfednictvim odménovani

a benefitli ve vybrané organizaci.

Téma je velmi aktudlni, jelikoz motivace zaméstnancti je neodmyslitelnou soucasti
kazdého vedeni firmy ¢i organizace. Dle Armstronga (2009) ma lépe motivovany
zamé&stnanec mnohem vyssi produktivitu prace, nez ten, ktery nema téméf zZadnou
motivaci a je velmi deprimovany a frustrovany, jeho prace neni tak kvalitné
odvedena. Dulezité je najit rovnovdhu mezi tim co chce zaméstnanec a tim, co chce

zameéstnavatel, protoze tyto pohledy se velmi Casto lisi.

Kazdy zaméstnanec by mél byt za svou vyssi produktivitu néjak odménén a mél by
mit moZnost si v rdmei moznosti firmy urcit i podminky pro svou praci. To by poté
zvySovalo jeho vykonnost a také motivaci pro praci. Dulezit¢ vSak je, aby
zaméstnanec o téchto podminkach predem védeél a dokazal jim ptizptusobit sviij

pracovni vykon.

Bakalaiska prace je rozdélena na dvé Casti - teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti jsou charakterizovany zékladni pojmy, které se vztahuji k tomuto tématu.
Jsou jimi naptiklad pravni definice zaméstnance a zaméstnavatele, zalozeni
pracovniho poméru, motivace s akcentem na motivaci Vv pracovnim procesu,

samostatna kapitola je vénovana hodnoceni a odménovani pracovnikd.

V tivodu praktické &asti je charakterizovéna organizace Aquapalace Praha Cestlice
a popsan jeji motivacni systém. Hlavni metodou, kterd byla pouzita v této ¢asti prace,
byla metoda dotaznikové $etieni. Seteni se zaméfilo na ndzory zaméstnancii vybrané
firmy na motivaci v praci a zptisoby jejich odménovani. Diraz byl kladen na zjisténi
jejich povédomi o motivacnim systému. Na zdklad¢ analyzy vysledkii vzeslych
z dotaznikového Setfeni byla navrzena vlastni doporuceni vedouci ke zlepSeni

soucasného stavu.
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2 CILE A METODIKA PRACE

21 CIiLE

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo na zdkladé analyzy stdvajicich forem
odménovani a benefitii ve vybrané organizaci vytvofit vlastni navrh pro mozné
zlepSeni motivace zaméstnanct. Dil¢im cilem v teoretické ¢asti bylo charakterizovat
personalni Cinnosti, popsat role persondlniho utvaru a definovat zdkladni pojmy

spojené s persondlni ¢innosti.
2.2 METODIKA

V praktické ¢asti bylo hlavni metodou prizkumné Setieni pomoci dotazniku. Cilovou
skupinou byli zaméstnanci vybraného podniku z oblasti gastronomie. Vyzkumnym
ukolem byla analyza toho, jak jsou pracovnici spokojeni se stdvajicim odménovanim
a benefity ve firm¢. DalSim vyzkumnym tkolem byla celkova analyza motiva¢niho
systétmu ve firmé. Na zakladé¢ komparace téchto informaci byla navrzena vlastni
doporuceni. V teoretické casti byla pouZita metoda analyzy informaci z vybranych

monografii renomovanych autorii a elektronickych zdrojt.
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3 TEORETICKA CAST
3.1 PRACOVNEPRAVNI POJMY DLE ZAKONIKU PRACE

3.1.1 Zaméstnanec

Fyzickd osoba, ktera se zavazala zaméstnavateli k vykonu =zavislé cinnosti
Vv zékladnim pracovnépravnim vztahu. Za vykonanou ¢innost mu néalezi mzda ¢i plat.
(Hurka a kol, 2012, s. 34) Zaméstnancem muze byt kazda osoba dosazenim patnacti
let véku, kterd dokoncila povinnou $kolni dochézku. Tento zamé&stnanec je mladistvi
a plnou pravni zpisobilost ziskdva dosaZzenim osmnacti let. (Elias, Svato§, 2014,

s. 14)
3.1.2 Zaméstnavatel

Pravnicka Ci fyzicka osoba, kterd poskytuje fyzické osobé zavislou praci v zdkladnim
pracovn¢ pravnim vztahu. V pracovnépravnich vztazich vystupuje pod svym jménem
a ma odpovédnost, ktera vyplyva z téchto vztahl. Zaméstnavatel jako fyzicka osoba
je ten, kdo provozuje zZivnost, advokati, danovy poradci a podobné. Také to muze byt
osoba, ktera nemda Zzadné opravnéni k Cinnosti podle zvlastnich pfedpisi.
Zaméstnavatel jako pravnické osoba jsou sdruZeni fyzickych nebo pravnickych osob,
ucelova sdruzeni majetku, jednotky tzemni samospravy, druzstva, nékteré statni
podniky, rozpoétové a prispévkové organizace, banky, pojistovny a podobné. (Hirka

a kol, 2012, s. 34)
3.1.3 ZaloZeni pracovniho poméru

Pracovni pomér se podle zdkoniku prace (ZP) zaklada:

e pracovni smlouvou,

e jmenovanim (to spiSe ve vyjimecnych piipadech).

Stavajici zakonik prace uz nevyclenuje vznik pracovniho poméru volbou, ta je jen

predpokladem pro sjednani pracovni smlouvy. (Tomsikova, 2014)

Nejcast¢jSim zplisobem sjedndni pracovniho poméru je pracovni smlouva. Tato

smlouva ma ze zdkona stanovené formalni nalezitosti, musi mit vzdy pisemnou
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podobu a je dvoustrannym pravnim ukonem. Pracovni smlouva musi byt uzaviena
pfed nastupem do prace nebo nejpozd€ji v den nastupu pred konanou praci.
Ze zakoniku prace vyplyvaji pro zaméstnavatele pted jejim uzavienim povinnosti,

kterymi jsou pfedevsim sezndmeni zaméstnance s:

e pravy a povinnostmi, které by pro n¢€ z pracovni smlouvy vyplynuly,

e pracovnimi podminkami,

e podminkami odménovani, za nichz ma praci konat,

e povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich pravnich ptedpist vztahujicich
se k praci, ktera ma byt pfedmétem pracovniho poméru. (Schmied, Jakubka,

2013, s. 12, 13)
3.1.4 Péce o zaméstnance

,Zaméstnavatelé jsou povinni vytvaret zaméstnanciim pracovni podminky, které
umoznuji bezpe¢ny vykon prace a zajisStovat pro zaméstnance zdvodni preventivni

péci.*“ (Schmied, Jakubka, 2013, s. 68) Mezi tyto povinnosti patii:

e odborny rozvoj zaméstnanct,

e odborna praxe absolventt §kol,
e zvySovani kvalifikace,

e vzdélavani pracovniki

e fizeni kariéry

e stravovani zamé&stnancii

e dovolena

e péce o pracovni prostiedi

e jednani se zastupci zaméstnancl (TomsSikova, 2014)

3.2 MOTIVACE

3.2.1 Definice motivace

Vyznam slova vznikl z piekladu latinského slova moveo — hybat (Slavik, 2012,
s. 41). Je zakladni psychicky proces, ktery vede k aktivizaci ¢lovéka a jeho vnimani

achovani. Na zakladé motivace ¢love€k zpracovava informace areaguje na né
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uréitym zpusobem chovani. Motiv je to, co rozhybe ¢lovéka danym smérem.
Motivace neni dtlezita jen v osobnim zivoté, ale i v tom pracovnim. (Armstrong,

2009, s. 109)

Obrazek 1 - Model motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokt

Zdroj: Armstrong, 2002 DosaZeni cile

3.2.2 Typy motivace

Existuji dva typy motivace - vnitini a vnéjsi. Ani jeden z druhli motivace vSak neni
Spatny ¢i dobry. Ob& motivace maji svou vyznamnou tlohu v pracovnim prostiedi.
Vnitini motivace je takova, kterd vychazi ze samotné prace a také je odrazem
motivacéni struktury osobnosti, kterd vychazi pravé z potieb, hodnot, zajmi a postoji
jedince. Dochézi k ni tehdy, kdy si lidé uvédomuji, ze prace, kterou vykonavaji
je vnitin€¢ zajimava a dulezitd. Také je dulezité si uvédomovat pravomoci,
odpovédnost, autonomii, prilezitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dovednosti
ataké pocitovat mozné prilezitosti k postupu. Tato motivace méa dlouhodobéjsi

a hlubsi u¢inek z diivodu toho, ze vychazi z jedince nikoliv z okolniho prostiedi.

Vnéjsi motivace je vSechno to, co pro zaméstnance délaji jejich nadfizeni. Jsou
to naptiklad dané¢ odmeény (benefity), ale také tresty jako je napiiklad kritika,
disciplinarni fizeni a podobné. (Armstrong, 2009, s. 110; Horvathova a kol., 2016,
S. 22)

3.3 MOTIVACE V PRACOVNIM PROCESU

pfipad¢ je motivem cil (Casto penize), kterého se snazi zaméstnanci dosédhnout.

Vice vykonni zaméstnanci jsou ti, ktefi jsou odpocati, spokojeni a spravné
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motivovani (maji jasné definované cile a jsou uspokojené socialni a psychologické
potieby). (Armstrong, 2009, s. 109)

vewr

ve kterém praci vykonavaji. Prostfedim se mysli tfeba vyzdoba pracovniho mista
nebo kvalitni vybaveni k vykonu ur¢ité prace. Pokud zaméstnanec bude vykonavat
préci, kterd ho bavi a dé¢la ji rad, ihned se zvysi kvalita jeho odvedené Cinnosti.
Samoziejmé, ze je tu i varianta toho, ze zaméstnaneC nema svou praci az tak rad
¢i ho nebavi, ale i tak je moznost motivaci v praci zvysit. Naptiklad tim, ze bude
dostavat pravomoci nebo bude chvalen za odvedenou praci. Ani toto ale nestaci
K tomu, aby byl ¢lovék v praci uplné spokojeny. Dobré klima podniku téz odpovida
za kvalitni pracovni vykon. Dalsi nedilné souéasti motivace jsou odménovani
a benefity, protoze uspokojuji celou fadu potfeb. VétSina se domniva, ze ¢im veEtsi
motivace zameéstnance, tim vétsi pracovni vykon, ale neni tomu tak.
Dle Horvathové a spol. (2016, s. 23) piilisna motivace pfina$i mnohem vyssi vnitini
a psychické napéti, které naruSuje klasické fungovani lidské psychiky a oslabuje
to pfedpoklad k vykonu. (Armstrong, 2009, s. 110; Fairweather, 2009, s. 182, 183;
Nelson, 2009).

Vztah mezi naro¢nosti tkolu, urovni motivace a vykonem vyjadiuje obracena

U-kiivka (Yerkestv-Dodsontiv zakon).

Obrazek 2 - U-krivka

optimalni

louci

NnEeFac

nedostateéna optimalni nadméma

Zdroj: Horvathova a kol., 2016

Pribéh U- kiivky ukazuje, ze pokud bude nizkd uUrovenl motivace, bude nizka

I uroven vykonu. Pokud se vSak za stejnych podminek a schopnosti uroven motivace
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zvysi, bude vykon vyssi, ale jen do urcité miry. Pokud motivovanost presdhne
optimalni miru, pracovni vykon se paradoxné snizi. Motivovanost zavisi také

na obtiznosti ukolu. (Horvathova a kol., 2016, s. 24, 25)
3.3.1 Typy pracovni motivace

Pracovni motivace vysvétluje vztah zaméstnance k pracovni ¢innosti a jeho motivaci
k tomu. V pracovni motivaci se pouzivaji jesté dalsi dva druhy motivace, a to jsou

intrinsicka a extrinsicka.

Extrinsickd motivace je takova, kterd nesouvisi se samotnou praci. Tato motivace
je zaméfena spiSe na organizaci a jak je schopna podporovat své zaméstnance. Patii
sem vytvareni dobré tymové atmosféry, zkvalitiiovani pracovniho prosttedi, podpora

v dosahovani cilii nebo tfeba navySovani platu.

Intrinsicka motivace vychazi piimo z ¢lovéka a jeho vztahu k praci. Jedinec pracuje
pravé z divodu pozitivnich prozitkli, které méa ze samotné prace. Tato prace
uspokojuje vyssi potieby Cloveéka (seberozvoj, sebetcta a tspéch). Na tyto potieby
ma velky vliv zpétnd vazba, smysluplnd a vyznamna prace a pracovni misto, které
nuti zaméstnance vyuZzivat Siroky zab&r svych schopnosti, dovednosti a znalosti.

Vysledkem této motivace je vySSi aktivizace zaméstnance, spokojenost, loajalita,

duSevni rovnovaha ale i zdravi. (Horvathova a kol., 2016, s. 22, 23)

3.3.2 Teorie pracovnich motivaci

V této kapitole se doctete o teoriich motivaci, které pomahaji vysvétlit, co to

motivace vibec znamena

Teorie instrumentalisty se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti. Je zalozena
na ekonomické vysledky. Hlavni metodou jsou zde odmeény a tresty vazany na vykon
zaméstnance. Uspéchy pii dosahovani cili a nasledné odmény puisobi jako pozitivni
podnéty a to upeviiuje chovani v dané situaci. Nevyhodou je, ze nerespektuje fadu

lidskych potieb a je nutna neustala vnéjsi kontrola. (Armstrong, 2009, s. 111)

Teorie zaméifena na obsah vychdzi zneuspokojenych potfeb. Na zakladé
neuspokojené potieby se hleda feSeni (cil), které se bude snazit potiebu uspokojit

a nastavit tak rovnovahu a to je pravé tou motivaci. AvSak je dilezit¢ zohlednit
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potteby, protoze ty jsou pro kazdého jedince jinak dualezité. Zalezi na prostiedi,

ve kterém vyrastal, vychové a jeho soucasné situaci. (Armstrong, 2009, s. 111 —112)

Herzbergova dvoufaktorova teorie jinak také motiva¢né-hygienicka teorie
je zalozena na faktorech zvySujici ¢i snizujici spokojenost k praci. Tyto faktory jsou
dva. Satisfaktory (motivatory) jsou vnitini faktory, které vychazeji z vlastni prace.
Mezi né¢ mizeme fadit uspéch, uznani, prace a rist. Kdezto druhymi faktory jsou
faktory hygienické — vnéjsi. Jako je tfeba bezpeci, osobni vztahy ve firmé ¢i podniku,
penézni odmény. Tyto faktory vSak nemohou vyvolat spokojenost, ale za to mohou
vyvolat silnou nespokojenost. Herzberg tvrdi a shoduje se s Kohnem, ze penézni

odména ma jen kratkodoby ucinek. (Armstrong, 2009, s. 112)

Kognitivni (poznavaci) teorie jsou teorie, které vychazi ze samotného procesu.
Detailné popisuji psychologické procesy, které ve velké mirfe ovliviiuji motivaci.
Zamétuje se 1 na zaméstnance. Jakym zptisobem vnimaji pracovni prostiedi a jak
ho interpretuji a chapu. Tyto teorie by mohly byt pro manazery nejvice potiebné,
protoze mohou navodit jakési voditko k metoddm motivovani lidi. Mezi nejznamé;si
kognitivni teorie patii ocekavani, dosahovani cili a pocity spravedinosti
(Armstrong, 2009, s. 113 - 114).

3.3.3 Motivacni nastroje

SlouZi k tomu, aby manazefi podporovali své podifizené a prosazovali své rozhodnuti
v tymech a kolektivech, které smeétfuje k uspokojeni cilli organizace ¢i firmy.
Nastroje se mohou vyuzivat samostatné, ale doporucuje se jich vyuZzivat

Vv kombinacich, tzv. motiva¢ni mix.

Existuji dva zakladni typy motivacnich nastrojii. Nastroje ekonomické motivace
anastroje socidlni a psychologické motivace. Zakladni slozkou ekonomické
motivace jsou predevS§im penize, ale nelze motivaci stavét jen na nich. Patii do nich
veskeré fyzické odmény, darky, benefity, ohodnoceni apod. Socidlni a psychologické
nastroje jsou v nckterych literaturdch oznacovany téz jako néstroje nefinan¢niho
charakteru, protoze jsou zalozeny na jinych principech nez ne penézitych. Jsou

zaloZzeny na hodnotéach, které jsou v ne€kterych ptipadech mnohem citelné silngjsi
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a ucinngjsi nez sménné hodnoty. Diilezité vSak je oba nastroje kombinovat. (Bednaf,
2013,s.73)

Pochvala pfedevS§im. Tento motiva¢ni nastroj patii do neekonomické motivace,
je nejjednodussim a nejucinnéjSim motivem. Je dulezité chvalit v rozumném odstupu
od vykonu. Pochvala ma vlastnosti podobné jako cil — jasnd, srozumitelna,
pochopitelna, pfimé a oteviend. Je dobré, kdyz o pochvale vi i ostatni kolegové,
ale piili§ obfadna pochvala muze vést k neuspéchu. Nikdy se pochvala neopakuje,

ztraci poté na ucinnosti. (Bednar, 2013, s. 73, 74)

Dalsim jednoduchym a neekonomickym motivem je vyjimka z pravidel. Tato forma
spociva v tom, ze zaméstnanec po urCitou dobu miize naptiklad parkovat na misté,
kde jini nemohou, mize piijit do prace pozdé€ji, ma vétsi vybér z jidel v jidelné
apodobné a ostatni musi dodrzovat dana pravidla. Benefit pro firmu neznamena
zadné financni nédklady, ale pro zaméstnance je to citelny benefit. Dilezité je dbat
nato, aby se neprojevily nezadouci ucinky, jako je naptiklad naruSeni vztahi

z ditvodu zavisti. Pfi této formé je nutné dodrzovat zésady:

e Benefit musi byt zdivodnén a verejny. V této zdsad¢ plati, Ze se nijak
pravidlo neskryva a oznami se v§em ostatnim zamé&stnanciim. Zdlrazni se,
ze plati pouze pro ocenéného a pro€ ho ziskal a Ze je na pfedem jasn¢ danou
a vymezenou dobu. Poté je tfeba se presvédcit, zda ocenény po skonceni
dodrzuje stara pravidla.

¢ Benefit by mél byt dostupny. Zaméstnanci by méli védet, Ze i oni za stejné
odvedenou praci mohou tento benefit ziskat. Podstatné neni to, zda ho
Vv praxi ziskaji, ale mit pocit, Ze ho mohou ziskat. Poté toto nebudou vnimat
jako Gjmu, ale jako pfiileZitost.

e Benefit nema znamenat jina pravidla. Odména ma zaméstnance
zvyhodiiovat, ne mu vSak davat neomezenou svobodu. Nemél by to byt
ptili§ velky vykyv z pravidel ¢i silnd zména. Tato odména by neméla vést
k tomu, ze se pravidla zatnou ménit ¢i zpochybiniovat. Naopak by méla vést

k tomu, Ze se stala pravidla budou prosazovat. (Bednat, 2013, s. 76)

Motivace trestem se také muze zatradit do motiva¢niho mixu. Dulezité je dbat na to,

aby byl trest ulozen spravné osob¢ za spravné provinéni a ma spravné parametry.
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Na zaklad€¢ téchto spradvnosti miize byt trest ucinnym motivacnim faktorem.
Je dulezité, aby nadfizeny, ktery chce tuto formu motivace zavést, znal
psychologické a socidlni rozmeéry trestu. NejcastéjSim problémem pro zbytek tymu
je to, ze trest nevnimaji jako motivac¢ni nastroj, ale pouze jako trestani. Dusledkem
toho je, ze neplsobime jen na cilovou osobu, ale 1 zbytek tymu, ktery mtze svou
zpétnou vazbu promitnou na cilovou osobu. Problémem je, Zze se trest jiné osoby
vzdy promitne do kolektivu a ti to vnimaji jinymi zpusoby. Prvnim moZnym
zpusobem je integrace kolektivu. To vede k tomu, Ze kolegové podpofi potrestaného
v ukolu nebo trestu (v celkovém vykonu). DalSim moznym zplisobem vnimani
je podpora potrestaného ostatnimi, coz znamena, ze se vymezi proti tomu, kdo ho
potrestal. Zpravidla to byva, kdyZ se potrestd neformdlni autorita. Napftiklad je to,
kdyz je zaméstnanec pomaly, protoze je nemocny. Kolegové mu pomohou,
ale nevede to k tomu, Ze by se vykon potrestaného zrychlil, ale k opaénému cili nez
jsme planovali. Poslednim vnimédnim trestu kolektivem je ostrakizace (vylouceni)
potrestané¢ho. Kolektiv se postavi na stranu managementu. Mize to vést k utuzeni
vztahli kolektivu, ale také to mulZe v nejhor§im piipadé znamenat vylouceni
zamé&stnance z tymu, protoze byl potrestan. Tento jev se stava Castéji v ptipadech,
kdy potrestame jednoho ¢lovéka za praci, na niz pracovali vSichni, jen nikdo nechce
nést zodpovédnost. Toto ma i druhou stranku a miize znamenat motivaci celého
kolektivu, ale nadfizeny tuto formu pouzije jen v ptipadech, kde si je absolutné jisty,
ze je tento postup vhodny pro daného jedince, kolektiv a hlavné situaci. (Bednéf,

2013, s. 79, 80)

3.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Riznd penéZzitd 1 nepenézitd plnéni zaméstnanciim zaméstnavatelem, ktera jsou
nad ramec sjednané mzdy ¢i platu a usiluji o motivaci lidi k vy$§imu mimofadnému
pracovnimu usili. Nejcastéji jsou vSak penézniho riazu. Je to jedna
z nejvyznamnéjSich informaci pii vybéru zaméstnani. Prostfednictvim spravné
zvolenych benefitil a jejich vyse, je firma diky tomu vice konkurenceschopnd na trhu
prace. Benefity mohou byt aZ jedna tfetina nédkladi na zakladni mzdé/platu. Dllezité

je vSe dukladné naplanovat a fidit. Dle Machacka (2010) patii mezi nejéastéjsi

zaméstnanecké benefity:
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e Piispévky na:
o Stravovani, odborny rozvoj zaméstnancii, rekreaci zameéstnancu

a jejich rodinnych piislusniki, na sportovni a kulturni vyuziti, penzijni
a soukromé zivotni pojiSténi, masazni, rehabilitacni a posilovaci
sluzby,

e nakup vitaminovych pfipravkl, o¢kovani proti chiipce, zvyhodnéné pujcky,

dary k vyro¢im a mnoho dal$iho,
e poskytovani dovolenych,
e nemocenské davky (Machacek, 2010, s. 1, 2; Armstrong, 2009, s. 387, 388).

3.3.4.1 Poskytovani benefiti

Poskytovéani zaméstnaneckych vyhod neni zcela tak jednoducha véc, jak se zda. Déli

se na dva zpiisoby.

Fixni zpisob poskytovani benefiti je jiz stanoven V kolektivni smlouvé nebo
ve vnitinim pfedpisu o zaméstnaneckych benefitech. V tomto ptipadé€ je jen a pouze
na zameéstnanci, zda tyto benefity vyuZije ¢i ne. Jednou znevyhod je,
ze zamé&stnavatel mize do téchto benefitli vlozit ur€itou ¢ast penéz, ale zaméstnanci

je potom nevyuziji.

Druhym zplGsobem je flexibilni zplGsob poskytovani benefiti takzvany
cafeteria systém“. V tomto ptipadé je zaméstnavatelem stanoveny firemni balicek
benefiti a je zaméstnanci znan rocni limit jejich bodd pro cerpani. Poté
je na zaméstnanci jaké benefity si z dan¢ho balicku vybere a jaké mu budou
vyhovovat nejvice. Nikdy si vSak nevytvoii svlj vlastni balicek zaméstnaneckych
vyhod. Jednd se spiSe o rtiznd seskupeni vyhod (menu). (Machacek, 2010, s. 2;
Koubek, 2007, s. 357)

3.3.5 Motivace a penize

Fakta spojena s penézi a jejich motivaci zpochybnil Kohn. Ten tvrdi, Ze penéZni
motivace stimuluje vykon pouze na kratkou dobu, protoze ¢im vice Se budou
zamestnanci odménovat, tim vice lidé ztraci zdjem na ¢emkoliv pracovat. Lidé ztraci
zajem o praci ve smyslu ,,chci, ale hodnoti to, jakoze musi. (Armstrong, 2009,

5. 115)
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Oproti tomu Gupta a Shaw tvrdi, Zze penize maji symbolicky a instrumentalni
vyznam. Symbolickym vyznamem mysli to, jak na n¢ pohlizi lidé — spolecenské
postaveni ve spoleCnosti. Instrumentalni vyznam zndzoriiuje to, co za né lidé
dostavaji — auta, domy, odévy apod. Jestlize bude zaméstnanec odménovan za urcity

druh chovani, bude ho opakovat. (Armstrong, 2009, s. 116)

Penize v§ak neznamenaji to jediné, jak motivovat. Kazdému zaméstnanci vyhovuje
jiny druh motivace. Nékteii preferuji penézni a nékteti nepenézni odménovani. Toto
rozhodnuti a vhodné zkombinovani je potom ale na zaméstnavateli. Velkou
nevyhodou penézniho odménovani spojenym s motivaci je to, Ze pokud jedni
(ti, ktefi odménu dostanou) budou motivovani, druzi (ti, ktefi nedostali) budou silné

demotivovani a téch bude podstatné vice. (Armstrong, 2009, s. 116)

Timto tématem se zabyval i Bednai (2013, s. 74, 75) a ten tvrdi, Ze ma clovek
vytvofenou subjektivni miru hodnoceni. Distojné minimum — optickd vétSina —
primér — nadstandard — vyjimecnd mira. Dustojné minimum nezpusobuje
U zaméstnanci  zvySeni aktivity motivace. Pokud zaméstnanec vnima,
Ze je odménovan optickou vétSinou, tak to znamena, Ze dostava stejnou odménu jako
ostatni kolegové. Tento jedinec je jiz piimefené loajalni, motivovany,
ale nepfistupuje na zmény, pokud vSak nevedou ke zvySeni ohodnoceni. Primér
je vhiman jako mirny nadstandard, protoze obecné plati, Ze pramér neni to,
co by brala vétsina lidi. Proto tento milnik motivuje k praci, ale nestigmatizuje.
Nadstandard se vnima jako mimofddnda odména. Pokud budou zaméstnanci
hodnoceni nadstandardné kratkou dobu, znamena to pro n¢, ze odvadéeji kvalitné
svou praci. Pokud tomu bude naopak, motivace pracovniki se zacne poskozovat
a mize zacit vznikat finanéni navyk. Poslednim milnikem je vyjime¢nd mira, ktera
zamé&stnance stigmatizuje. Kolegové tuto ¢astku nemusi znat, ale i tak tato mira
odmény bude zhorSovat v pracovnikovi nachylnost k chybam a problémam.
Dle Bednate (2013) je optimalni se pohybovat u dlouhodobého hodnoceni v tirovni
optick¢é vétSiny azprimeéru a u kratkodobého hodnoceni mezi primérem

a nadstandardem.
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Obrazek 3 - Systém odménovani

Penéini odmény Nepenéini odmény

Vnitini odménv Vwtvafenipracovnich mist a roli,
smysluplna prace

Prilezitost dosahovat ispéchu a rozvijet se
Kwalita pracovntho Zivota

Rovnovaha mezi pracovnim a

mimopracovnim zvotem

Vnéjsi odmeny | Mzda/plata » Uzmani
zaméstnanecke ® Ocenéni (pochvala)
vvhody ® /pétna vazba

Zdroj: Armstrong, 2009

3.4 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Klicovym ukolem kazdého manazera je dosahovat cild firmy. Jeho hlavnim
nastrojem je hodnoceni pracovniki. Hodnoceni ma za tikol rozlisit stavajici uroven
vykonu pracovnikil a pfedevS§im pracovniky motivovat ke zlepSeni vykonu. Manazer
nehodnoti osobnost jedince, ale jeho chovani a jak prostfednictvim chovani dosahuji
vykonu. Existuji tfi oblasti hodnoceni. Pokud ma byt hodnoceni efektivni, musi byt

zameieno prave na tyto tii oblasti. (TomSikova, 2014; Hronik, 2006, s. 13)

Obrazek 4 - Oblasti hodnoceni

Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(predpoklady = potencial + zpusobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik, 2006
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Vstup

Casto se do této oblasti fadi kompetence, ale ty mohou odréazZet i pistup hodnoceného
ukolu v ramci oblasti procesu. Vstup je vSechno to, co pracovnik vklada do své

prace. Tedy kompetence, zkusenosti, védomosti, dovednosti apod.
Proces

Hodnocenim procesu hodnoti manazer pfistup pracovnika k riznym tkoltim,
zadanim, metodam a podobné. Jednd se o stiedni Clanek mezi vstupy a vystupy.

Hodnoti e zpravidla chovani pracovnika pfi vykondvané praci.
Vystup

Nejcastéji jsou to vykony a vysledky, které jsou dobie méfitelné. Existuji dva mozné
ptistupy hodnoceni vystupti. Pfimé hodnoceni je takové, které lze Ciselné vyjadrit,
a ma rozliSovaci schopnost jako je napiiklad chybovost, pocet obchodnich schiizek
a podobné. Neptimé hodnoceni ptfedstavuje predevsim hodnotici skalu (stupnici),

na které manazer odhaduje hodnotu vystupu. (Hronik, 2006, s. 20, 21)
Hodnoceni pracovnikli ma dvé podoby:

e Neformalni hodnoceni = pribézné hodnocend pracovnika jeho nadiizenym
béhem vykondvani prace.
e Formalni hodnoceni = je periodick¢é, ma pravidelny interval a jeho

charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.
Za nejpouzivanéjsi metody hodnoceni pracovnikl povazujeme:

e Hodnoceni podle stanovenych cili = cile musi byt méfitelné a definované.
Toto hodnoceni je vyuzivano spiSe pro hodnoceni manazert riznych trovni.

e Hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem = je uplatiiovano tam, kde lze vykon
zmenit a porovnat, tedy pfedevsim z pracovnikl pracujicich na pozici délnikt

e Hodnocena pomoci stupnice = pro toto hodnocena je tfeba vytvofit stupnice,
které¢ jsou vétSinou slovni a obsahuji aspekty prace, které se hodi napf.
mnozstvi, kvalita prace, pfitomnost v zaméstnani, piesné a v€asné plnéni

ukold, ochota plnit ikoly nad ramec povinnosti aj.
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Mezi casté chyby v hodnoceni je pfiliSnd naro¢nost nebo naopak shovivavost.
Dal8imi vyznamnymi chybami je tzv. hal6 efekt, srovnavani zaméstnance se sebou
samym, jiny ndhled na zaméstnance s rozliSnym socidlnim postavenim, rasovymi
¢i etnickymi znaky. Jako demotivujici u¢inek muze byt také Spatna implementace
systému hodnoceni — Spatna kritéria hodnoceni, nenavazujici personalni systémy,
neprofesionalni vedeni hodnoticiho rozhovoru. (Tomsikova, 2014; Pilafova, 2008,
s. 11)

3.5 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Nejstarsi a nejzadvaznéj$i persondlni ¢innosti je pravé odmeénovani zaméstnancu.
Znamena odménu zaméstnanci za vykonanou praci. Jednd se o plat, mzdu ¢i odménu
Z dohod. AvsSak v modernim pojeti odménovani se sem tadi i povySeni, pochvaly
(formalni uznani), zaméstnanecké vyhody (benefity) nezavislé na pracovnim vykonu,
vzdélavani pracovnika a mnoho jiného. Tento celek poté tvoii celkovou odménu

zaméstnance. (Koubek, 2007, s. 236; Armstrong, 2009, s. 115)

Obrazek 5 - Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelng,

hmotné)
3
Pené&ini odmény Zaméstnanecké vwhody
» zakladni mzda/plat * penze
* zasluhowd odména * dovolena
® penéinibonusy e zdravotnipéce
» dlouhodobé pobidky ® jiné funkcnivyhody
» akcie » flexibilita
» podilyze zisku
Individudlni - # Spolecné
Vzdélavani a rozvoj Pracowni prostiedi
» ufenise na pracovisti » zakladni hodnoty organizace
» vzdélavania vycvik e styla kvalita vedeni
® fFizenipracovnihovykonu * pravo pracovnikl se wyjadFit
® rozvoj kariéry ® uznani
® Uszpéch
® yyivaieni pracovnich mist a roli,
smysluplng prace, prostor pro
wyuZivani a rozvijeni dovednosti
® kvalita pracovniho Zivota
® rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
* fizenitalentd
L

Relaénijvztahové
inehmotné)

Zdroj: Armstrong, 2009
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3.5.1 Cile odménovani

Vyjadfit, co organizace ocekava a je ochotna za to zaplatit. Je vSak tieba klast duraz
na odménovani spravnych véci. To poté poukazuje na to, co je pro organizaci
dilezité. Prostfednictvim odménovani si organizace snazi zabezpecit kvalifikované,

schopné, oddané a motivované zaméstnance. (Foot, 2002, s. 259)

3.5.2 Plat, mzda, odména

Plat je odména za vykonanou praci v pracovnim ¢i sluZzebnim pomeéru,
kdy zaméstnavatel je organizacni slozkou statu nebo piispévkovou organizaci.
Vyplacen mési¢né. Tato suma je vétSinou projednavand kolektivné a zaméstnanec
Ji dostava na sviij bankovni ucet.

Mzda je téZ odména za praci ze zavislé Cinnosti v obecné roviné v §irSim slova
smyslu. Pojem mzda v uzs$im slova smyslu se oznacuje jako odména za praci, kterou

vykonava zaméstnanec v pracovnim pomeéru u zaméstnavatele, ktery je prevazné

podnikatelskym subjektem.

Odmeéna je oznafeni pro odménovani praci, které jsou konané na zakladé¢ dohod
0 pracich mimo pracovni pomer, V piipadé zvlastnich zptisobti odménovani (znalci,
tlumocnici, ¢len volebni komise apod.) anebo pii odménovani volenych ¢lenti
obecnich zastupitelstev. V uz§im slova smyslu to znamena nadtarifni pobidkova

mzdova forma. (Foot, 2002, s. 261)

»Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi vSem zameéstnancim
U zamé&stnavatele stejnd mzda, plat nebo odmény z dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srovnatelné sloZzitosti, odpovédnosti
a namahavosti, kterd se kona ve stejnych nebo srovnatelnych podminkéch, pfi stejné

nebo srovnatelné pracovni vykonnosti.“ (Schmied, Jakubka, 2013, s. 51)

»Minimalni mzda je nejnizSi moznd Castka, kterou je povinen zaméstnavatel
zaméstnanci poskytnout. Vyse této minimalni mzdy a podminky jeji poskytovani
stanovi vlada svym nafizenim. Zarucenou mzdou je mzda nebo plat, na kterou
zamestnanci vzniklo pravo podle zékona, smlouvy vnitiniho pfedpisu nebo platového

vyméru®. (Schmied, Jakubka, 2013, s. 52)
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3.5.3 Spravedliva odména

Znamena stejnou odménu za stejnou praci ¢i praci stejné hodnoty. Tento princip
je vSak tézké dodrzet. Cilem tohoto principu je, aby vSichni méli rovné zachazeni
bez rozdilu rasy, barvy pleti, pohlavi, jazyka, viry a nabozenstvi, politickych nazor

apod. (Foot, 2002, s. 262)
3.5.4 Mzdové formy

Téchto forem je velkd spousta variaci. Jejich tikolem je ocenit pracovnika za jeho

vysledky prace. Radi se do toho vykon, chovani v pracovni dobé a jeho schopnosti.
3.5.4.1 Casova mzda

Je castka, kterou dostane zaméstnanec za odpracovanou dobu za hodinu, tyden
¢imeésic. Je to nejzakladnéj$i pouzivand forma. Na zdklad¢ této formy jsou
zameéstnanci schopni porovnavat a vnimat spravedlnost systému odménovani.
Dulezité je spravné stanovit srovnatelny a spravedlivy systém odménovani
zaméstnancu, ktery je zavisly na pracovnich ukolech a vykonu. Tato podoba mzdy
vSak nevytvaii dostatecny tlak na vykon zaméstnance, proto se tato forma casto poji

jesté s dalsimi formami mzdovych tarifa. (Koubek, 2007, s. 265)
3.5.4.2 Ukolova mzda

Tato forma je jedna z nejjednodussich typi odménovani. Nejvice se vyuziva
pro odménovani délnikli a skupin pracovnikti. Kazda jednotka, kterou zaméstnanec
odvede je placena urcCitou cCastkou. Tato forma mzdy méa dva mozné prubéhy
zéavislosti. Rovnomérny pribéh je takovy, ktery jasné stanovuje Castku za jeden
vyrobeny produkt ¢i vykonanou préci. Diferencovany pribéh zavislosti se vztahuje
K praci na vic. Znamena to, ze pokud se piekroci stanovené mnozstvi, miize se pouzit
vy$si sazba za vyrobeny kus. Radi se sem i penalizace a nedostate¢né plnéni
vykonové normy. Pii této forme je tfeba zajistit, aby se kvalita a mnozstvi odvedené
préace dali zjistit a kontrolovat. Je tfeba dbat na bezpecnost pracovnika a jeho zdravi,
protoze by mohlo dojit k ohrozeni pfi jeho Usili o vyssi vykon. (Koubek, 2007,
S. 266, 267)
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3.5.4.3 Podilova mzda

Tato mzda v obchodnich ¢innostech ¢i nékterych sluzbach zéavisi zcela ¢i z asti
na prodaném mnozstvi. Pokud je mzda zcela zavisla na prodaném mnozstvi, jedna
se o pfimou podilovou mzdu. Pokud je to druhd varianta, zaméstnanec dostava
garantovany zéklad a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Moznosti je tzv.
zalohova podilova mzda, kterd zavisi na tom, ze pracovnik dostava mési¢ni zalohu,
ktera je nasledn¢ odectena od jeho provize. Toto se hodi spiSe pro pracovniky, ktefi
maji  vyrazné mésiéni ¢i  sezénni  vykyvy. Vyhodou je wvztah, ktery
je vykon = odména. Z toho plyne, ze pokud zaméstnanec nebude podavat vykon,
nebude placen. Velkou nevyhodou vsak je, ze sam zaméstnanec nemuze ovlivnit
faktory, které jsou spojené s konkurenci. Patfi sem naptiklad prodej lepSiho
a levngjsiho vyrobku jinou firmou, zména preferenci zakaznikli apod. (Koubek,

2007, s. 268).
3.5.5 Slozky mzdy ¢i platu

Mzda ¢i plat zaméstnance se skladaji z téchto slozek:

e zdkladni mzda ¢i plat (mésicni, hodinova, podilova)

e osobni ptiplatky (jsou poskytovany na zdkladé¢ dlouhodobéjSiho ocenéni
individualnich schopnosti a vykonl zamé&stnance),

e piiplatky (jednd se o zdkonné procentni ¢i pevné Castky poskytované
v souladu se zakonikem prace a ocenuji mimofadné pracovni podminky,
napf. ptiplatky za praci pres Cas, svatek, ¢i o sobotach a nedélich),

e kratkodobé odmeny. (Tomsikova, 2014)
3.6 METODY SBERU DAT

Mezi zékladni metody sbéru primarnich dat povazuje Kozel, Mynéarova a Svobodova
(2011, s. 173) dotazovani, pozorovani a experiment. Praktické vyuzivani metod

se velmi lisi.

28



3.6.1 Dotazovani

Dotazovani je ,metoda sbéru dat zalozena na piimém (rozhovor)
nebo zprostiedkovaném (dotaznik) kontaktu mezi vyzkumnikem a respondentem
podle ptfedem piedepsané formy otazek.“ (Kozel, Mynafova a Svobodova, 2011,
s. 175)

Pisemné dotazovani

Tento nastroj slouzi ptfedev§$im k hromadnému ziskdvéani udajii a umoziuje vétsi
mnozstvi sbéru dat v kratkém Case. Je také dalezité si uvédomit, ze u dotazniku
neexistuji spravné a Spatné odpovédi. (Miller, Némejc, 2014, s. 16) ,,Dotaznik musi

vyhovovat tfem hlavnim pozadavkim:

e Ucelove technickym — otazky by mély byt formulovany a sestaveny do celku,
aby dotazovany co nejpiesnéji odpovidal na to, co nas zajima,

e psychologickym — je tfeba vytvofit takové podminky, aby se mu tento ukol
zdal snadny, pfijemny, zadouci, chtény a aby respondent odpovidal stru¢né
a pravdive,

e srozumitelnosti — respondent musi vSemu rozumét, musi mu byt jasné,

co se po ném chce, jak ma postupovat a vypliovat.“ (Foret, 2008, s. 43)
Anketa

Anketu zpravidla tvofi jedna nebo n€kolik malo otdzek na urcité téma. Foret (2008,
s. 58) rozliSuje pouzivani ankety nebo dotazniku takto: ,,V kazdém ptipad¢ se anketa
li8i od dotazniku predevSsim menSim poctem kladenych otazek a hlavné
nereprezentativitou ziskanych vysledki. Proto bychom opét méli mezi obéma pojmy
nalezité rozliSovat.*

Osobni dotazovani

Kozel, Mynatfova a Svobodova, (2011, s. 175) uvadé;ji, Ze ,,osobni styk je zaloZen na
ptimé komunikaci s respondentem tzv. face to face a stava se osobnim vzdy
pii kontaktu a je jedno, zda dotaznik vypliuje tazatel nebo respondent. Rozhovor

umoznuje ziskani rozsahlych a divéryhodnych odpovédi. Podle poctu oslovenych

rozliSujeme individudlni hloubkovy, ktery je beze svédki (pfitomni pouze
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dotazovany a fidici rozhovoru) a skupinovy rozhovor (focus group), ktery by mél mit
maximalné¢ 6 — 8 osob a pouziva se zpravidla k doplnéni dotaznikového Setfeni.

(Miller, Némejc, 2014, s. 20, 21)
3.6.2 Pozorovani

Pozorovani je nejstar$si metodou ziskavani dat o skutecnosti. Byvéa definovani jako
»sledovani smyslové vnimatelnych jevi a procest, zejména chovani osob, prib¢hti
déji aj.“ (Chraska, 2007, s. 151). Tento nastroj by mél probihat predevS§im

V ptirozeném prostiedi. Lez ho rozlisit na:

e nepiimé

e piimé — probiha v konkrétnim ¢ase a na konkrétnim miste,

e volné — pozoruje komplexné veskeré jevy a reakce pozorovaného,

e strukturované — zamétfuje se na piredem stanoveny jev ¢i reakci
pozorovaného

e longitudindlni — dlouhodobé se opakujici. (Miller, Némejc, 2014,
s. 16)

3.6.3 Experiment

U experimentu existuje tento postup: ,,udélame néjakou zménu a sledujeme, co tato
zména s pozorovanym subjektem udéla®. Jde o sledovéani jednoho vlivu (nezavisle
proménné) na druhy jev (zdvisle proménnou). Podstatou je umélé vyvolani urcité
zadouci situace. Dilezité je vychazet z n&jakych hypotéz, z pravdivosti urCité teze
nebo soudu, které se v pribéhu ovéiuji. (Majerova, Majer, 2010, s. 9; Foret, 2011,
s. 128)

Existuji tfi zdkladni experimenty:

e Klasicky — laboratorni podminky, dvé skupiny,
e Klinicky — stejné vnéjsi podminky, ale jiné vnitini,

e Piirozeny — navozuje se uméle n¢jaka situace. (Kutnohorska, 2009, s. 44)
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3.6.4 Obsahova analyza dokumentii

Dle Prichy (2009, s. 177) se jednd o ,vyzkumnou metodu, zaméfenou
na identifikaci, porovnavani a vyhodnocovani obsahovych prvki textti i neverbalnich
komunikatorti, v obecnéjSim smyslu jakékoli vyhodnocovani informaci tykajicich

se urcitého tématu, napf. poznatku publikovanych k urcité problematice.
3.6.5 Sociometrie

Sociometrii rozumime podle Chraska (2007, s. 208) ,soubor specifickych
vyzkumnych postupt, které slouzi ke zjistovani, popisu a analyze sméru a intenzity

mezilidskych vztaht, jak se projevuji v malych socidlnich skupinach®.
3.6.6 Evalua¢ni vyzkum

Obecnou definici evaluace uvadi napiiklad Pricha (1996, s. 54), ktery fika,
ze ,,pedagogicky evaluace poskytuje informace a hodnoceni o celé pedagogické
realité. Obecna evaluace se podle n&j ¢leni na n€kolik specifickych okruhii (naptiklad
evaluace vzdélavacich vysledkli, evaluace vzdé¢lavacich potfeb nebo evaluace
vzdélavacich programl)“. Zamérem evaluace je vytvofeni doporuceni nebo zmény

ve vzdélavacim procesu. (Miller, Némejc, 2014, s. 6)
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4 PRAKTICKA CAST

41 AQUAPALACE PRAHA CESTLICE

Spolecnost AQUAPALACE, a. s. byla zalozena 8. 1. 2013. Samotna budova
Aquaparku byla dostavéna roku 2008 a tehdy ji vlastnila firma Greenvale a. s.
Samotny provoz Aquaparku byl zahajen 7. 5. 2008. Znamy také jako ,,Aquapark
Cestlice” je komplex sportovné-relaxacnich center, ktery nabizi Siroké spektrum
sluzeb jak pro jednotlivce, tak pro rodiny. Cely areal Aquaparku je rozdélen na Ctyti
celky — Spa-Wellness, dvoupodlazni fitness centrum a vodnim a saunovy svét. Vodni
a saunovy svét je prostor, kde bylo realizovdno dotaznikové Setfeni na useku
gastronomie. Vodni svét je rozdélen na tii palace a je nejvétsim Aquaparkem
ve stiedni Evropé€. Saunovy svét nabizi Ctrnact rdznych druh saunovych kabin.
V celém arealu Aquaparku se nachazi sedm stiedisek s obéerstvenim a napoji a dvé

kuchyné. (Aquapalace Praha, 2017; Vyroéni zprava..., 2015)
4.1.1 Benefity ve firmé

Firma nabizi nepfeberné mnozstvi benefith pro zaméstnance resortu. Snazi

se vyhovét jak zaméstnanciim, ktefi maji rodiny, tak jedinctim.

e Zvyhodnéné stravovani v hotelové kantyné — snidan¢, obéd, vecera
za mésicni cenu 490 K¢. Pokud je zaméstnanec vice neZ sedm pracovnich dni
nepfitomen, stravné se sniZuje.

e Piispévky na penzijni pojiSténi — narok na piispévek vznikd po skonceni
zkuSebni doby a ¢ini 200 K¢ za mésic.

o Skoleni a vzdélivani vramci své profese a oddéleni — zaméstnavatel
zajiStuje pravidelné Skoleni BOZP, PO. Ddle mohou zaméstnanci zvySovat
svoji kvalifikaci a profesni riist v ramci Siroké Skdly internich a externich
Skoleni.

e Cisténi a prani zaméstnaneckého oblefeni — zaméstnanci je tato sluzba

nabizena zcela zdarma. Prani osobnich véci je s 35% slevou.
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e Piispévek na pracovni obuv — zaméstnavatel poskytuje vSem v gastronomii
pracovni obuv. Tato obuv je zakoupena po skonceni zkuSebni doby. Narok
na tuto obuv je jednota rok dle smérnice ,,Pracovni obuv*.

e Zvyhodnéna cena taxi sluzeb — u spolecnosti Speedcars, sazba je 17 K¢&/km
a musi zaméstnanec platit v hotovosti.

e Mikulas$ska nadilka — zaméstnavatel poskytuje nadilku détem zaméstnanct.
Tato nabidka plati pro déti, které nejsou starsi 15 let a nenarodili se 5. 12.

e Parkovani zdarma — zaméstnanci maji moznost parkovat v parkovacich
domech zcela zdarma po cely den, musi se prokazat zaméstnaneckou kartickou.

e Exkurze do dodavatelskych firem

e Volné vstupy do PVA Letiiany a Dendrologické zahrady — volné vstupy
do PVA Letnany plati pouze na vystavy oznacené ,,FOR®, rodinné vstupné
do Dendrologické zahrady je pro dva dosp€lé a maximalné tii déti. Kartu
se vstupy si musi zaméstnanec vyzvednout v€as na personalnim oddéleni.

e Ctvrtletni prémie na zikladé hospodafeni resortu — prémie jsou
nenarokovou slozkou mzdy. O tomto benefitu rozhoduje top management
na zéklad¢ hospodaiskych vysledki firmy.

e Volné vstupy do vodniho, saunového svéta a fitness — kazdy zaméstnanec
K prvnimu dni v mésici dostane uréity pocet vstupti ne zaméstnaneckou kartu,
kterou si musi vyzvednout a zéloha na tuto kartu ¢ini 100 K¢. Tyto vstupy
mohou vyuZit zaméstnanci a jejich rodinni pfislusnici.

e Vyhodné ceny v luxusnim SPA — zaméstnanci maji ve vSech procedurach
zvyhodnénou cenu.

e Doprava do resortu zdarma — do resortu je zajisténé autobusové spojeni,
které je jak pro zaméstnance, tak pro zékazniky zdarma a vyjizdi z Opatova
¢1 Chodova kazdou hodinu.

e Jedna noc v hotelu zdarma — kazdy novy zaméstnanec ma po uplynuti
zkuSebni doby mozZnost vyuzit sluzeb hotelu, ktery patii k resortu Aquapalace
Praha. (Interni zdroje firmy, 2017)

Firma zaméstnanclim nabizi jesté¢ spousty dalSich vyhod. Poskytuje zaméstnanciim
ruzné jazykové kurzy v aredlu ve skolicich mistnostech. Také maji zaméstnanci slevu

na odévy, které se prodavaji ve Fitness a mnoho dalSich moznosti. Firma se snazi
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svym zaméstnancim nabidnout pestry vybér benefitli, ale neumi je ptedat svym

zaméstnanciim, coz potvrzuji vysledky dotaznikového Setieni.
4.1.2 Odménovani zaméstnanci

Vychazi z kolektivni smlouvy. Mzda vychazi z platového vyméru a je tvoiena
ze dvou slozek, prvni slozkou je nepohybliva, tj. zakladni mési¢ni mzda a druhou
je pohybliva slozka, které ¢ini 15 — 20 % pramérného mésiéniho vydélku.
Pohyblivou slozku dostavaji zaméstnanci kazdy mésic k vyplaté, ale zaméstnavatel
ji mtze kdykoliv odebrat bez udani divodd. Mzda je vyplacena vzdy do 15. dne

nasledujiciho mésice pfevodem na bankovni ucet.

Prace pfes Cas vtomto podniku neni proplacena, ale zaméstnanec mé narok
na nadhradni volno. Za dvanact pfescasovych hodin dostava zaméstnanec den volna.

To samé je o svatcich. Prace o statni svatek = den ndhradniho volna.

4.2 DOTAZNIKOVE SETRENI

Cilem dotaznikového $etfeni ve firmé Aquapalace Praha Cestlice bylo zjistit, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s odménovanim a benefity v jejich firmé a dalSim dil¢im
cilem bylo zjistit jejich povédomi o dané problematice. Toto Setfeni bylo provadéno
pouze mezi zaméstnanci v odvétvi gastronomie, kteti nejsou ve vedoucich funkcich.
Dotazniky byly rozdany 30 zaméstnanclim a jejich navratnost byla 100%, protoze

jsem je téméf ihned po jejich vyplnéni vybirala.

Dotaznik byl rozdélen do tii Casti. V prvni ¢asti byly identifikac¢ni identifikacni
otazky, které se tykaly vé&ku, nejvysSiho vzdélani, pohlavi a doby zaméstnani
Vv organizaci. Druha ¢ast se tykala spokojenosti s motivaci a odménovanim. Treti Cast
se vénovala povédomi zamé&stnancii o nabizenych benefitech v podniku. Originalni

podoba dotazniku je uvedena v Ptiloze 1.
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4.2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setireni

Obrazek 6 - Rozdéleni respondentu dle pohlavi

B Muz

B Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve firmé je zaméstndno vice Zen neZ muzi.

Obrazek 7 - Rozdéleni respondentii z hlediska véku

m15-20 let
m21-30 let
m31-40 let
m41-50 let

m 51 avice let

Zdroj: vlastni zpracovani
Ve firmé¢ jsou zastoupeny vsSechny vékové kategorie, nejvetsi podil vSak tvori

zameéstnanci ve véku 21 — 30 let. Nejméné jich je ve véku 51 a vice a 31 — 40 let.
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Obrazek 8 - Nejvyssi dokoncené vzdélani respondenta

3%

m Zakladni skola
B Stedni Skola s vyu¢nim
listem

W Stfedni Skola s maturitou

B Vysoka skola

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, 7e Aqupalace Praha Cestlice nevyzaduje vy$§i vzdélani
respondentl. Vyssi odbornou Skolu nevystudoval nikdo a pouze jeden respondent ma
vysokou skolu, ale v uplné€ jiné oblasti. Nejvétsi procento respondentl (54 %) je

u otazky stiedni Skola s maturitou.

Obrazek 9 — Pozice pracovnika

® Brigaddnik

B Zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve firm¢é pracuji pfevazné stali zaméstnanci. Brigddniky firma vyuziva pouze

v exponovanych dnech v obdobi prazdnin ¢i vikendd.
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Obrazek 10 - Délka zaméstnani respondenta ve firmé

B Méné€ nez rok
m] - 3roky
m4-5let

M6 a vice let

3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zastoupenou skupinou zameéstnanct jsou pracovnici, ktefi ve firmé pracuji
méné nez rok, coz ¢ini 44 % z celkového poctu respondentli. Nejmensi pocet je téch
zaméstnancl, ktefi tam pracuji vice neZ 4 roky a to je 23 %.

Obrazek 11 - Myslite si, Ze Vase odména za vykonanou praci je dostate¢na?

= Ano
H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

37




87 % zaméstnancl povazuje svou odmeénu za vykonanou praci jako nedostatecnou.
Vedeni by se mélo zaméfit na systém hodnoceni a odménovani. Pouze 13 % souhlasi

S tim, Ze odména za vykonanou praci je dostatecna.

Obrazek 12 - O kolik korun vice byste si predstavoval (a) ¢istou mési¢ni mzdu

za stejny pocet odpracovanych hodin?

m 500 - 1000 K¢
E2 000 K¢

=3 000 K¢

®4 000 K¢
5000 Ke
6000 Ke

= 8000 -9000Ke¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva riznorodost ve vysi odmén. Nejvice by si zaméstnanci piedstavovali
0 5000 K¢ vice, nez momentalné dostavaji (23 %). Odpoveéd’ s piedstavou zvySeni

platu o 8 — 9 tisic se nej¢astéji objevovala u kuchatu.

Obrazek 13 - Vite, jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi?

Volné vstupy do AQ a Fitness
Slevy do SPA

Zaméstnaneckd strava
Ptispévky na penzijni pojisteni
Vstupy do Dendrologické zahrady
Vstupy do PVA Letiany
Parkovani zdarma

Odeév

Jazykové kurzy

Sleva na obleéeni ve fitness
Balicky pro déti

Sleva na taxi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu vyplyva, ze o volnych vstupech do vodniho a saunového svéta a do Fitness
védi vSichni zaméstnanci. Nikdo ze zaméstnancli nevypsal vSechny mozné benefity
a jen maly pocet zaméstnancll vi o benefitech mimo aredl. Na tento vysledek mohou
byt dva uhly pohledu. Jeden mozny je, Ze zamé&stnanci nckteré benefity berou jako
samoziejmost a nesmysli nad nimi jako nad benefity a druhd moznost je ta,
ze zaméstnanci opravdu o benefitech nevi a znaji jen ty, o kterych slysi kazdy den
na svych pracovistich od profesné starsich koleg.

Obrazek 14 - Jsou néjaké zaméstnanecké vyhody, které v podniku postradate?

Nevim 15
Jidlo a masaze zdarma 3
Vice vstupt

Pfi dlouhych sménach - prespani ¢i taxi..

Bonusy k vyplaté 2

Ptiplatek na dopravu 2
Klimatizace na stfediscich 1
Spolecenskeé akce 1

Pl hodiny na jidlo 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Velké procento zaméstnanct (48 %) odpovédelo, Ze nevi. Dale zaméstnanctim casto
chybi bonusy k vyplatdm, ¢i pfespani na hotelu nebo odvoz domu, pii dlouhych
sménéch. Mezi navrhy se objevil i pozadavek na ptispévky na dopravu.

Obrazek 15 - Jakou formu ohodnoceni ¢i benefitii byste preferoval (a)? (Bez

ohledu na to, zda je Vas podnik nabizi).

Stravovani

Ptispévek na penzijni pojisténi
Jazykové kurzy

Ptispévek na Zivotni pojiSténi
Poskytovani pracovniho odévu
Ptispévek na dovolenou

Poukazky, zazitky

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice zaméstnanci ve firm¢ touzi po piispévcich na penzijni pojiSténi a strave.
Dalsim moznym benefitem by mohl byt i pfispévek na dovolenou. Toto by
preferovali dva zaméstnanci z tiiceti.

Obrazek 16 - Je pro Vas dileZita pochvala a uznani od nadfizeného?

0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
¥ SpiSe ne

m Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle literatury je dulezitym faktorem pro motivaci pochvala a uznani (viz Bednaf,
2013). 1 tento graf potvrzuje toto tvrzeni. Pro 53 % je urcité dulezita pochvala
auznani od nafizeného. Neobjevuje se ani jeden Clovek, ktery by nepotieboval

ke své praci uznani ¢i pochvalu.
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Obrazek 17 - Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani od nadiizenych?

m Ur¢ité ano
B SpiSe ano
¥ SpiSe ne

m Urcit€ ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, Ze je tieba se zaméfit na motivaci ze strany nadfizenych, protoze
celych 70 % je zcela ¢i CasteCné nedostatecné motivovano od nadiizenych.
Z literatury vyplyva, pokud nebude dostate¢né motivovany zaméstnanec, kvalita

prace bude nizk4 (viz Horvathova a kol., 2016).

Obrazek 18 - Jaky druh motivace Vas povzbudi k lepSimu vykonu?

3%

B Pozitivni
B Negativni

m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
90 % zaméstnanct preferuje pozitivni motivaci k lepSimu vykonu. Jen tfi procenta

tvrdi, Ze je pro n¢ lepsi negativni motivace, aby ze sebe vydali vétsi vykon.
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Obrazek 19 - Jak je pro Vas dilezity motiv k vykonu prace?

B Dllezity mSpise dllezity m SpiSe nedulezity ™ Nedulezity

30

25

20

15

10

Zdroj: vlastni zpracovani

U tohoto grafu bylo zobrazeno devét moznosti motiv.

A — Zajimava prace F — Profesiondlni ptistup vedouciho
B — ZvySeni mzdy G — Nemeénici se vedeni firmy

C — Uprava pracovni doby H - Pfijemné pracovni prostiedi

D — Moznost vzdélavani se | — Moznost kariérniho postupu

E — Dobré mezilidské vztahy ne pracovisti

24

mezilidské vztahy na pracovisti. Tyto oblasti jsou dulezité pro 25 zaméstnanct a jen
pro dva zaméstnance spiSe nediilezité. Naopak tomu je u oblasti iprava pracovni
doby. Tato polozka dostala nejvice odpovédi spiSe Ci zcela nedilezité k vykonu
prace. Opét se zde potvrzuje vyrok z literatury, ze penézni odmeéna je dilezitd, ale je

dulezité dbat na jeji mnozstvi a opakovanost. (Armstrong, 2009)
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Obrazek 20 - Doporudili byste svého zaméstnavatele svému priteli/pritelkyni?

® Urcité ano
B SpiSe ano
i Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle ptedchozich dat se dalo ptedpokladat, ze doporuceni pfiteli ¢i ptitelkyni této
firmy bude zcela negativni. Opak je pravdou, protoze 54 % procent respondentt
by spise tuto praci doporucili a 10 % urc¢ité doporucili. 36 % by spise ¢i urcité praci

svym pratelim nedoporucilo.
4.2.2 Shrnuti

Pti celkové analyze motivacniho systému firmy vyplynulo, Ze motivacni systém
je velmi rozsahly, pestry a nabizi zaméstnancim Siroky vybér riznych vyhod
a benefitd. Z vyhodnoceni dotaznikového Setteni je patrné, Ze je ve firm€ zaméstnano
vice zen, neZ muzu a vétSina zaméstnancli je ve firmé zaméstnana kratkou dobu,
to jest pod jeden rok. Nejvétsi pocet zaméstnanci je ve véku 21 — 30 let, z ¢ehoz
muze vyplyvat, Ze firma nabird prfedevsim absolventy Skol. Co se tyce vzdélani, tak
ma pouze jeden zaméstnanec vyssi vzdélani, nez je tieba k vykonu tohoto povolani.
Pfevazné maji zaméstnanci vystudovanou stiedni Skolu s maturitni zkouskou a poté
sttedni odborné ucilist€¢ s vyucénim listem. Zameéstnanci spiSe nevykazuji potiebu

se vzdélavat. Firma je sestavend pievazné ze stalych zaméstnanct.
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Dalsim dilezitym prvkem Setfeni je kvalita odménovaciho systému a s tim jsou
zaméstnanci znacné nespokojeni. Zaméstnanci by si piedstavovali vyssi odménu
za svou praci. Nejvyssi odménu a tj. 8000 — 9000 K¢ si zadaji zameéstnanci

na pozici kuchatr.

Dalsim tématem, které bylo soucasti Setfeni, byl motivacni systém. VSichni
zameéstnanci védéli, ze maji volné vstupy do vodniho a saunového svéta a do fitness.
O dalSich nabizenych vyhodach véd¢la necela polovina zaméstnanci. Ve firmé
by nejvice preferovali vyhody jako je piispévek na penzijni pojisténi a strava zdarma.
Objevila se 1 poznamky na prispévek na dovolenou. Na polozenou otazku
chybéjicich benefiti témét 60 % odpovédélo nevim, ale objevily se 1 odpovédi jako
jsou naptiklad ptispévky na dopravu, jidlo a masaze zdarma a podobné.
Pro zaméstnance je velmi dllezitd pochvala a uzndni od svych nadfizenych
k motivaci k praci. To samé se objevuje u motivace od nadfizenych. Zaméstnanci
maji pocit, Ze jsou témef nemotivovani a preferuji spise pozitivni motivaci k lepSimu
vykonu préce.

24

mezilidské vztahy na pracovisti. Prvek vzdélavani se povazuji zameéstnanci jako
nejméne¢ dulezity motiv kvykonu prace a ani uprava pracovni doby

by zaméstnanctim dle jejich odpovédi nijak neovlivnila vykon jejich prace.

Z celého shrnuti vyplyva, Ze jsou zaméstnanci ve firm¢ s hodnoticim a motiva¢nim
systémem pievazné nespokojeni. Odpovéd’ na otazku, zda by tento podnik doporucili
svému priteli ¢i pritelkyni je proto vrozporu se zjisténymi udaji. Téméi 70 %

respondentli by tento podnik svému pfiteli ¢i pritelkyni doporucil.
4.3 NAVRHY NA ZLEPSENI STAVAJICI SITUACE

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze prvnim vétSim problémem je neznalost
zamg&stnancll motiva¢niho systému v podniku. Témét nikdo nema ponéti o vSech
moznostech vyhod, které mohou cerpat. Mym navrhem je provést Skoleni na téma
pravé zminénych benefitl stalym zaméstnanciim persondlnim oddélenim.
Do budoucna by bylo vhodné toto Skoleni provadét vzdy po ziskani urcitého poctu

novych zaméstnancti. I zaméstnanci maji dobré napady, takze by mohlo pomoci
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I vyslechnuti jejich navrhl na zlepseni motiva¢niho systému a po posouzeni jejich

zafazeni.

Druhym zavaznym problémem jak vyplynulo z Setfeni, je nevyuzivani pozitivni
motivace ze strany vedeni, jako je naptiklad pochvala, vyssi finan¢ni ohodnoceni.
Navrhuji, aby pro pracovniky na vedoucich pozicich bylo zorganizovano $koleni
na téma motivace zaméstnanct. Dal§i moznou motivaci pro zaméstnance by podle
mého nazoru mohla byt soutéz v prodeji. Pokud zaméstnanec proda uré¢ité mnozstvi
daného produktu, dostane financni odménu, nebo se mohou nastavit urcité
pozadavky V oblasti zboziznalstvi, dresscodu, pofadku na pracovisti a obsluhy
zakaznikl a za jejich splnéni mohou zaméstnanci dostat darkové poukazy ¢i spolecny

wellness pobyt.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ve spolecnosti prevladaji zaméstnanci, kteti
jsou ve firmé zaméstnani méné nez jeden rok. Z toho divodu by bylo motivacnim
opatfenim navrhnout odmény za odpracované roky ve form¢ poukazek ¢i néjakych
zazitkt. Mohlo by to pfispét k tomu, Ze by si firma Iépe udrzela zaméstnance, ktefi

by neméli divod z tohoto diivodu odchazet ke konkurenci.

Na zakladé zjiSténi doporucuji vedeni firmy, aby se zamétilo na vysi odmén svych
zaméstnancl. Z vlastni zkuSenosti vim, ze firma neposkytuje relevantni mzdu

za odvedenou praci a nezohlediiuje psychickou naro¢nost dané profese.
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5 ZAVER
Cilem bakalaiské prace na téma ,Motivace zameéstnanci prostiednictvim
odménovani a benefitl ve vybrané organizaci® bylo zanalyzovat motivacni systém

a odménovani v podniku Aquapalace Cestlice Praha a na zakladd zjisténych

informaci navrhnout vlastni doporuceni vedouci ke zlepSeni souc¢asného stavu.

V teoretické ¢asti byly charakterizovany a popsany zakladni pojmy, které se poji
s danou problematikou, jako je zaméstnanec, zaméstnavatel, motivace a jeji druhy,
benefity penézniho a nepenézniho razu a odménovani. Tyto informace byly ¢erpany

z odborné literatury.

Prakticka ¢ast se zabyvala firmou Aquapalace Praha, a to pfedev§im odménovanim
pracovnikli v oblasti gastronomie a motivacnim systémem ve firmé. Stézejni
metodou pro tuto Cast prace bylo realizace dotaznikového Setieni, v ramci kterého
byl zjistovan nazor respondenti — zaméstnanci firmy — na stavajici motivaéni
syst¢ém. Informace byly vyhodnoceny, prezentovany formou grafii a slovné

komentovany.

Pti analyze motivacniho systému firmy vyplynulo, Ze je ve firm& pomérné pestry
a bohaty. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze jej zaméstnanci neznaji. Dalsi
problém spocival v tom, Ze témé&f vSichni zaméstnanci jsou nespokojeni se systémem
odménovani a pozaduji vy$si mzdy. Zaméstnanci také pocit'uji nedostatek motivace

ze strany svych nadfizenych.

Pfi navrhovéani vlastnich doporuceni jsem vychéazela ze zjiSténych fakti
a ze skutecnosti, Zze ve firmé pracuje vétSina zaméstnancti méné nez jeden rok. Firma
by se méla zamé&fit na CastejSi motivaci a pochvalu zaméstnancim. Dale je tfeba, aby
firma vytvofila vstupni Skoleni ohledné¢ motivacniho systému. Moznym opatfenim
by mohla byt i soutéz, kdy by byly navrZzeny ruzné pozadavky v oblasti
zboZiznalstvi, dresscodu, obsluhy zdkaznikli a pofadku na pracovisti, které kdyz
zaméstnanci splni, dostanou néjakou odménu ve form¢ poukézek, ¢i riznych wellnes
pobytl. Dalsim doporucenim bylo, aby firma ¢i personalni oddéleni navrhlo odmény

za odpracované roky, coZ by znamenalo udrZeni si kvalitnich zamé&stnanci.
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7 PRILOHY

Piiloha 1 — Dotaznik

DOTAZNIK

Vézeni kolegové,

m¢é jméno je Romana Aulickd. Jsem studentkou tfetiho ro¢niku oboru Poradenstvi
vV odborném vzdélavani na Institutu vzdelavani a poradenstvi na Ceské zeméd¢elské

univerzité v Praze.

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku tykajiciho se
motivace zaméstnance prostfednictvim odménovani a benefitl. VSechny ziskané

informace poslouzi pro ucely bakalarské prace.

Cilem je zjistit Vas pohled na soucasny stav. Na zaklad¢ zjisténi poté zpracuji navrh

na mozna zlepseni. Vyplnéni dotazniku zabere circa 10 minut.
De¢kuji za spolupraci.
Romana Aulicka

1. Pohlavi
[1 Muz
T Zena

2. Jaka je Vase v€kova kategorie?

1 15-20
1 21-30
] 31-40
1 41-50
] 50 avice

3. Jaké mate nejvyssi dosazené vzdelani
0 ZS

SS s vyuénim listem

SS s maturitou

VOS

VS

[ R R I
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4. V této firmée pracujete jako:
'] Brigadnik
[]  Zaméstnanec

5. Jak dlouho zde pracujete?
'l Méné neZ rok
1 1-3roky
1 4-5let
[l 6avice let
6. Myslite si, Ze VaSe odména za vykonanou praci je dostate¢na?
1 Ano
1 Ne

7. Pokud ne, o kolik korun vice byste si pfedstavoval(a) ¢istou mési¢ni mzdu za
stejny pocet odpracovanych hodin?

8. Vite, jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? (Pokud ano, vypiste je.)

9. Jsou n¢jaké zamé&stnanecké vyhody, které v podniku postradate?
(Uved’te jaké)

10.  Jakou formu ohodnoceni ¢i benefitl byste preferoval(a)? (Bez ohledu na to,
zda je Vas podnik nabizi. Uved’te jednu z moznosti.)
[l Stravovani
Ptispévek na penzijni pojisténi
Jazykové kurzy

[l

[l

"1 Prispévek na Zivotni pojisténi
"1 Poskytovani pracovniho odévu
[l

Jiné (uved'te)

11.  Je pro Vas dllezitd pochvala a uznani od nadtizeného?
"1 Ur¢ité ano
'] SpiSe ano
"l SpiSe ne
"1 Urcité ne
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12.  Myslite si, ze jste dostatecné motivovani od nadiizenych?
Urcité ano

SpiSe ano

SpiSe ne

[ A I I

Urc¢ité ne

13.  Jaky druh motivace Vas povzbudi k lep§imu vykonu?
'] Pozitivni — pochvala, finan¢ni ohodnoceni, moznost povyseni
1 Negativni — obava z kritiky, sniZeni finan¢niho ohodnoceni
] Nevim

14.  Jak je pro Vas dlleZity motiv k vykonu prace? (Zaskrtnéte vzdy jednu
moznou)

Dulezity | Spise Spise Nedilezity

dalezity | nedilezity

Zajimava prace

Zvyseni mzdy

Uprava pracovni doby

MozZnost vzdélavani se

Dobré mezilidské vztahy na

pracovisti

Profesionalni pfistup vedouciho

Nemeénici se vedeni firmy

Ptijemné pracovni prostiedi

Moznost kariérového postupu

15.  Doporucili byste svého zaméstnavatele svému pfiteli/ptitelkyni?
Urcite ano

SpiSe ano

Spise ne

O O oOgd

Urc¢ité ne

Jesté jednou dékuji za Vas Cas.
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